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Ambit d’aplicacié

Ambit personal

£l Pla d'igualtat sera d'aplicacié a la totalitat de les persones treballadores de VEmpresa independentment de
la modalitat contractual que les vinculi a la matelxa.

 Ambit territorial

£l Pia d'igualtat serd d'aplicacid als centre de treball de FEmpresa situat a Terrassa i Viladecavalls.

Ambit temporal

Ef Pla d'igualtat tindra una vigencia de 4 anys & comptar des de 1 de Desembre de 2023 fins a 30 de Novembre
de 2027,

Amb iz finalitat de fer possible la firma d'un nou Pla d'igualtat, les parts constitulran una Comissid Negociadara
provisionai tres mesos abans de finalitzar la seva vigéncla per a comencar les negociacions del seglent.




Presentacid de 'organitzacié

Axfoma Solucions integeals | Serveds de Suport Sanitar

Societat Limitada (S1)

96011, - Rentat i neteja de peces taxtils | de peH

Industrial

Incloure centres de treball: G/Sant Antonl 32, 08221 Terrassa

[y Fach

937880307

cgraner@®mutuaterrassa.es

Corla Graner Jordana

AXIOMA Solucions Integrals 1 Servels de Suport Sanitari SA (Axioma) és una empresa del grup Muatua Terrassa
especialitzada en implantar solucions a les organitzaclons de I'Ambit da la salut. Les soluclons i productes que
ofereix I'entitat neixen en el sector salut i son per al sector salut, pesant a disposicié dels professionals servels
pensats per aconseguir que se sentin recolzats en tot alld que no és assistenclal,

Axioma ds un projecte que neix per |2 necessitat d'alliberamaent d'espals per les activitats assistenclals
de {'Hospitat Universitari MituaTerrassa, perd ripidament es va transformar, des del primer dia, en ung empresa
emprenedora que evoluciona adaptant-se als canviants reptes def sector dels serveis de salut per tal de ser un
oparador de solucions integrals i de servels de suport sanitarireferenten el mercat espanyol,
sampre orlentant les solucions al punt d'assisténcia | adequant-les als processos de cada organitzacid.

Les solucions estan focalitzades en el client | tenen com a objectiu la millora de la qualitat, la seguretat,
I'eficiéncia, 'efichcla, 'especialitzacid | Vevolucié tecnolbgica i organitzativa, a ta vegada que la incorporacid de
les innovacions que altres sectors ja han introduit en aguestes activitats.

El serveis que ofereix Axloma son;

®  Téxtl sanitarh: Disposa d'unes modernes instal-lacions | d'una magquinaria altament automatitzada que

ens permeten oferir solucions, tant estandarditzades com personalitzades, als nostres clients en
matirla de rentat, planxat, plegat | condicionament de roba sanitdiria, tant plana com d'uniformitat.

* Instrumental estéril: Axioma Sclucions posa a disposicid dels seus clients serveis de desinfeccld,

descontaminacid, alta desinfeccid | d'esteriltzacid dels diversos Instrumentals | Gtils sanitaris tay

StERts com termusen\ggbies.




Cobertura quirdrgica: STERIPAK 85 un sistema de cobertura quiringica que compleix ta Norma UNE-EN
13795 en tots els seus aspectes, és reutilitzzable. Les seves propietats d'impermeabilitat, antiestatiques
i ignifugues no es veuen alterades per a la seva reutilitzacid, Cobertura de pacients | cobertura de
professionals, -

Logistica Sanitarla Integrak: Amb la intorporacid de les noves tecnologies aplicades a fa toglstica, #s va
permetre 'automnatitzacio de processos, la reorganitzacis de tasques i fa mitlora dels nivells d'eficiéncia,
aixf com eliminar el factor distancia en la ublcacld dels espais loglstics fora de haspital, per tal o' ampliar
#ls serveds a altrés institucions sanitiries del pais,

Instal-facions | manteniment: Vetlla pel correcte funclonament de totes ies instai-lacions dels nostres

centres de traball amb I'objectiu de garantir una correcta assistencials als nostres usuarls.
", .




Metodologia emprada en 'elaboracié del pla d'igualtat

introduccio

Els plans d'igualtat sdn un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagndstic de situacié,
tendents a assolir la igualtat de tracte | d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacid per rad
de sexe a {'empresa.

Els ptans d'igualtat fixen als objectius concrets d'igualtat que s'han d'assolly, les estratbgies | les prictiques gue
s'han d'adoptar per a ta seva consecucid, aixl com Festabliment de sistermes eficacos de seguiment | avatuacid
dels objectius fixats,

Des del dia 14 de gener de 2021 els plans digualtat s'han d'inscriuie obligatériarment al Registre | dipbsit de
cotivents colbectius, acords coltectius de treball | plans d'lgualtat (REGCON), d'acord amb el Reial decret
901/2020, de 13 d'octubre, pel qual s regulen els plans d'igualtat | ol seu registre i es modifica el Reial Decret
71372000, de 28 de maig, sobre registre | dipdsit da convenis i acords col-lectius de treball

Diagnastic brevi

Per a 'elaboracid del diagndstic s'haurd d'atendre els criterls especifics recollits a Fannex det R.D. 901/2020.

Es Ja primera fase del procés d'elaboracié del pia d'igualtat i 1a seva negoctacid | elaboracié es realitzard al si de
fa Comissld Negociadora del Pla d'ligualtat. £s tracta del resultat d'un procés de presa | recollida de dades,
consistent a identificar | estimar la magnitud, & través d'indicadors quantitatius | qualitatius, de les desiguaitats,
diferéncies, desavantatges, dificultats i obstacles, existents, ¢ que puguin existir o Fempresa per aconseguir la
igualtat efectiva entre dones i homaes,

Ef diagnbstic permetrd obtenir la informactd precisa per dissenyar | establic les mesures avaluables que s'han
d'adoptar, 1a pricritat en la seva aplicacid i els eriteris necessaris per avaluar el seu compliment,

Un resum ¢'aquesta analisi | de les seves principals conclusions | propostes s'haura d'incloure en un informe gue
formars part del pla d'iguattat.

lgual com els plans d'igualtat, el diagndstic previ ha de ser objecte de hegodacid amb ta representacié tegal dels
de les persones treballadores, en els termes de {farticle 5 def Reial Decret 901/2020.

El diagndstic previ 5'ha de referir almenys 3 les segiients matéries:

s Procés de seleccid | contractacid,
s (lassificacié professionat.
+  Formacid,
o Promacid professional.
s Condicions de treball, inclosa 'auditoria salarial entre dones | homes.
*  Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familtar i laboral,
» Infrarepresentacid femening, |
.« Retribucions,
*  Prevencid deﬂgset}ament sexyal i per rad de sexe.




Contingut minim

Els plans d'igualtat han de contenir el contingut minim regulat a Varticle 8.2 del RD 901/2020:

C

Determinacid de les parts que els concerten.

Ambit personal, territorial | temporal.

Informe del diagndstic de situacid de 'empresa, o en el suposit de grup d'empreses, un Informe da
diagnostic de cadascuna de les empreses del grup.

Resultats de Fauditaria retributiva, a2ixi com {a seva vigbneia | perigdicitat en els termes establerts 8l
Reial Decret 902/2020, V'exigibititat del qual, segons esmentat Reial Decret, ser gradual com els plans
d'igualtat {Disp. Transit. Setena L.O. 3/2007).

Definicid d'objectius gualitatius i quantitatiug del pla d'igualtat,

Descripeit de mesures concretes, termini d'execucid | prioritzacié de les mateixes, aixl com disseny
d'Indicadors que permetin determinar Pavolucid de cada mesura,

identificacié dels mitjans | recursos, tant materials com humans, necessaris per a la implantactd,
seguirnent | avaluacié de cada una de les mesuras | abj&ctius. _

Calendari d'actuactons per a la implantacid, seguiment i avaluacié de les mesures def pla d'iguaitat.
Sisterna de seguiment, avaluacid 1'revisid periddica,

Composicid | funcionament de fa comissid o drgan paritari encarmgat del seguiment, avaluacld | revisid
pertbdica dels plans d'igualtat.

Procediment de modificectd, inclds el procediment per resoldre les possibles discrepancies que
poguessin sorgir en Faplicacid, seguiment, avaluacid o revisié, en tant que la normativa legal o
convencional no obligui fa seva adequacid.

A més del contingut minim, el pla d'igualtat pot cantenir mesures que resuitin nacessarias en virtut dels resuitats
del diagndstic, | altres de no enumerades a larticle 46.2 de la Uei Organica 3/2007, de 22 de marg (com a
violéncia de génere, llenguatge | comunicacid no sexista o altres, identificant tots els objectius i les mesures
avaluables per cada cobjectiu fixat per eliminar possibles desigualtats | qualseval discriminacid, directa o
Indirecta, per rad de sexe en 'ambit de 'empresa).

Vigancia dels plans
El perfode de vigénda o durada dels plans d'igusltat, que serd determinat, en el seu cas, per les parts
negocladores, no podrd ser superior a quatre anys. ‘

Els plans d'igualtat s'han de revisar en els terminis previstos en els mateixos i, en tot cas, quan es presentin fes

segilents circumstangies:

1. Quarn s'hagh de fer com a conseqliéncia dels resultats del seguiment | avaluacid pravistos en la norma.

2. Quan es posl de manifest la seva falta d'adequacié als requisits legals | reglamentaris ¢ la seva
insuficiéncia com a resultat de 'actuacid de la Inspeccis de Treball | Saguretat Soclal.

3. En els supdsits de fusid, absorcid, transmissid o modificacid de I'estatus juridic de 'ampresa.

4. Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substanctal la plantilia de 'empresa, els seus
mitodes de treball, organitzacid o sistemes retributius, incloses les inaplicacions de conveni i les
madificacions substancials de condicions de treball o fes situacions analitzades en el diagndstic de
situacit gue hagi secvit de base per & la seva elabaracid,

5. Quan una resolucié judicial condemni Pempresa per diseriminacld directa o indirecta per rad de sexe o

Quan resulti negbssaph-Ta P

fuan determini la falts d'adequacid del pla d'igualtat als requisits legals o regtamentaris,

kst imalicaré l'aqmall_;;zacid def diagnbstic, aixi com de les mesures del pla d'igualtats

o r":, )
L P )




Dades generals de la diagnosi

2022

- Cuitura i gestla arganitzativa (3 any)

- Informacit general de a plantilla | condicions de treball (1 any)
- Classificacia professional (1 any)

- infrarepresentacié femening (1 any)

- Procés de seleccld | contractacid {1 any)

- Formacié (3 anys)

« Pramocio {2 anys)

- Retribucions i auditoria retributiva (1 any)

- Exercici corresponsable dels drets de la vida parsonal familiar § laboral (1 any)
- Prevencid | actuacid davant de 'assetjament sexual | 'assetjament per rad de
saxe

- Comunicacid no sexista

- Salut taboral des d’una perspectiva de génere

212

Carla Graper Jordana, Cap de Projectes de Recursos Humans,
Comissid Negociadora del Pla d'lgualtat d'Axioma,

Comissid Negocfadora del Pla d'igualta
Layra Alfarn Fenoy

Carla Graner Jordana

Oscar Sambola Tomas

Anna Taulé Sotillos

Hernan Alberto Alfaro Gatica

Maritza Lucas Quirdz

Marfa Delores Moraies Moral

i Antonia S&ncher Cortes

§ Marti Guilién Puig. Cap de Compensacid i Reporting.
Mercé Cabrara Ruiz. Cap de Gestis del talent,

i Liuis Autonell Alegre. Cap de Salut laboral,

W Cristina Gimenez Comas. Directora de Recursos Humans.
e ﬂa-nq‘iamtv”?wlﬁfromés. Director de Recursos Humans,

:




1. Dades referents a la diagnosi

I I r

Nem o rad social de Fempresa:
Axiormna, Solucions Integrals | Serveis de Suport Sanitari 5.A,

Nif de I'emprasa:
ADRG42142

" CNAE de Pempresa:
9601. - Rentat | netaja de peces téxtils { de pell

-

Titwlaritat de Fempresa
Privada

Ambit grografic

- Comunitat Autbnoma: Catalunya

- Provincia: Barcelona

- Centres de Treball:

- Viladecavalls: 170 professionals.
- Terrassa: : 42 professionals.

Ambit funcional.
Empresa

*»  Dades de fa comlissié negocindora.
Comissio Negocladora del Pla d'igualtat:
Laura Alfaro Fenoy

Carla Graner lordana

Oscar Sambala Tomas

Anpa Taulé SotHlos

Harnan Aitberto Alfaro Gatlca

Maritza Lucas Quirdz

Maria Dolores Morales Moral

Antonia Sancher Cortes

Dades de contacta;
- Nom: Carla Graner Jordana
- Carres: Cap de Projectes de Recursos Humans | Coardinadara del #a d'lguattat d'Axdema

- Correu de contacte: ceraner@mutuaterngss, ey
- Teléfon de contacte: B37365015 (Extensid: 13730)/ 639 031 507

*  Codisd
D'aplivacié en el Parc Loglstic de Saly
Codi ﬁlei“c?nfvenl: 79000905011995




VIl Conveni collectiu de treball d'ambit de l4 comunitat autbnoma de Catalunys del sector de
bugaderies industrials 2021-2025

D aplicacio en el Pare Loglstic de Sa
Codi del conveni: (8002545011594
Canveni col-lectiv de treball del sector de [a ingddstria siderometal-Hirgica de ks provincla de Barcalona

anagenent

Daplicacid el Parc Logfstic de Salut, Log
Codi de conveni: 08004295011994
Conveni collectiv de treball de! sector de transport de mercaderies per carretera i logistica de
fa provincia de Barcelona per als anys 2011-2023

pres | magatzem)

" Distribucl6 de la plantiils
Data: Desembre 2022

Nombre de persones trebaliadores per tipus de contracte

Sexe

Indefinit Eventual De posada a disposicld en una

Homes 115

Comandaments Resta de tn plantila
intermedis

13

10



5 NO

5'han Incorporat en el diagndstic matéries ad_t:!!éﬂiw&nals 2 les que recult Particle 6.2 de fa | m
Liei organica 312007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones  homes?

Si la resposta és aflrmativa, shan d'especificar quing:
- Comunicacid no sexista
«  Salut Iaboral des d'una perspectiva de génere
- Cuttura | gestlo organitzativa

Par dur a terme el dlagndstic en mmtérlh salarial, la comissié negecindora ha comptat
amb Fauditoria salarial de 'empresa

Per dur a terme el diagndstic en matéria salarial, Ta comissié negocladora ha comptat
amb el registre salarial

+  £sva assolir un consens entre les parts en el diagndstic de situacié?
* indiguew a continuatid quines de les matéries seglients han astat objecte de negoclacié sobre lx base
del resultat del diagndstic efectuat, | en relacid amb quines d’aquestes matdries s'han adoptat
mesures en al pla:
Procés de seleccid i contractacié $f S
_Classificacié professional ‘ S s
Formacié ] s 5{
Promuocio professional . 8
Temps de treball / Mesures de conciliacio ' Si S
Exercici corresponsable dels drets de conclifacio de la vida personal, s 1]
familiar i lsboral
Infrarepresentacld femenina _ S S
Retribucions Si 50
Prevencid de "assetiament sexual. Prevencié de I'assetjament per 5i 5
rac de sexe
Salut laboral des d'una perspectiva de génere 5
Comunicacid no sexista ] ' |
Cultura i gestid organitzativa Sf
» Data de realitzacié de la diagnosi o
2023
+ N2 de persones en plantilia T

212

[
g

S,
it




+  Persona responsable de ka realitzacid de fa dlagno&i
_ Carla Graner Jordana. Cap de Projectes de Recursos Humans.
Comissid Negociadora del Pla d'lgualtat d"Axloma:
Laura Affaro Fenoy :
Carla Graner Jordana
Oscar Sambola Tomas
Anna Taulé Sotilins -
Hernan Alberto Alfaro Gatlca
Markza Lucas Quirdz
Marfa Dalores Morales Moral
Antonia Sdnchez Cortes

+ Personas que han coklaborat en la realitzacié de la diagnosi, 1f.tldiqueu noms | cognoms

Assessors dals 5 freballadores
No aplica

Direccln Corporativa de Recursos Humans

Martl Guilién Puig. Cap de Compensacid | Reporting.

Mercé Cabrera Ruiz, Cap te Gestid del talent,

Liuls Autonell Alegre. Cap de Salut lahoral,

Cristina Girmenez Comas. Directora de Recursos Humans.
Qscar Sarmbola Tomas. Qirector de Recursos Humans.

Lo, e
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2. Conclisions dets dmbits analltzots de la diagnosi

&L, conclusions de I'ambit cultura i gestid organitaativa

A continuacié es redacten els punts forts | drees de millora d'aquest dmbit.

a pel que fa

-~ En general & Axioma es té en compte la igualtat
d'oportunitats d’homes | dones,

- Infiueixen per igual dones | homes en lo presa de
decisions,

« No s'observen diferéncies entre dones | homes
respecte a fa presa de declsions.

- Les persones treballadores d’Axioma creuen que és
necessar tenir un pla d'igualtat,

reball previ en | .

- L'empress disposa d'un Pla d'igualtat previ.

- Existéncia d'un pla de responsabilitat social gue
incorpora fa igualtat o’ opartunitats.

- Miltua Terrassa (entitat que Incorpora Axioma)
disposa de més d'una certificacid/ reconeixement
relacionat amb fa promocid de la igualtat de dones |
homes.

- L'entitat vetlla per els drets faborals de les dones
victirmes de violéncia masclista.

aestid organitzativa i relacions laborals

- En la documentacid corporativa /o convenl
col-lectiu es troba la igualtat de dones i homes
recollida de manera explicita.

- En la documnentacid relativa als processos de
seleceld, contractacid, promocid, ete. s'hi contermnpla
la lgualtat de dones | homes,

- Els convenis col-fectivs que s'apliquen en dos d'ells
existeix una clhusula que tracta e igualtat
d’oportunitats entre dones i homesi en un tercer no,
- Es recullen les dades relatives a3 la plantilla
desagregades en funcld de fa variable "sexe”.

- §'incorporen sistemes de gestid de fa qualitat que
incloven indicadors per & la mesura de la situacid
d'igualtat de dones i homes.

- Existeix una estructura destinada a treballar la
igualtat d’oportunitats entre dones | homes
(Comissid d'igualtat, Comissid negociadara/Comissid
de seguiment i Implantacia).

- El Departament de RM compta amb personal
format en igu
homes.

Estru
-lac

LILITES |
omissid

RATTICIEALIL
de negodacid | comissid de seguiment,

tant pel gque fa a persones que representen
Fempresa i la representacié legai de les persones
treballadores no é5 paritaria.

- No es disposa de a figura de agent d'igualtat.




- L plantifla participa en projectes que tenen com a
objectiu trebaltar la igualtat d’ oportunitats.

ngumwgmgs_m
Iguaitat de dones i homes

- Hi ha hagut difusid de continguts especifics
d'igualtat de dones @ homes, inclosos continguts
cantra la vickencia masclista.

- l'organitzacid fomenta o participa en activitats de
promocid de la igualtat de dones | homes (jornades,
seminatis, programes pdblics, etc.).

MmmMﬁqmmM

- Larganitzamd nc: mforma del posicionament de
l'organitzacio pel que fa a la igualtat de dones |
homes a les empreses amb les quals collabora
(proveldors/clents/ usuaris).

- Uorganitzacid no  requereix el compliment
nofmatiu en matéria d'igualtat de dones { homes a
les empreses amb les quals collabora (ETT,
proveidors, etc.).

i}
f1 e

Hm'&}(“% L. ﬁ.-m

ic M
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2.2, Conclusions de Uambit d'informacié general de la plantil i reball

A continuacid es redacten efs punts forts | Arees de millors d'aguest bmbit.

- la ccmposicic’: da fa plantilla és s1milar ala
preséncia de dones i homes ol sector,

- N& hi Ba paritat pai qua fa a Ia preséncia de d-:.mes
i homes a la plantilla.
= Ht ha centres de treball amb més preséncla
masculing o fermenina que d'alires,
- La diferéncia en la preséncia de dones | homes té
relacid amb les feines que es duen a termme,

- No hi ha diferéncies en la mitjana d'edat de dones
i homes.

- No hi ha diferéncies entre dones i homes a les
difarents franges d’edat,

- No es concentren mes homes ¢ dones en algunes
franges d'edat determinades,

Composicio de ta plantilla per nivel formatiy

- No hi ha diferéncies entre dones | homes pel que
fa ol nivell de formacid.
- En @l collectiv de persones comandaments no
s'observen diferéncies entre dones [ homes pel que
fa al nivell de formacis.

Distribucig de fa plantilla per antigultat

« No hi ha diferéncies entre dones | homes | les
diferants franges o antiguitat,

- £1 47% de ta plantilla té una antiguitat entre 0 1 4
anys | dins d’aquesta franja el 32% sén dones i !
H68% s6n homes.

Composicid de la plantilia per situacio familiar

No aplica

Qﬂ%&fﬁl&% 5 d

Compasicio de ta plantilta per pivell formatiy

Distributid de la plantilia per antiguitat

- No existelxen diferéncles en la tamporaﬂtat dels
contractes entre dones | homes.

- No es concentren dones o homes en determinats
Hpus de contracte,

- No hi ha diferéncies relaclnnad&s amb Ia

toncillactd

£




- No hi ha diferéncies entre dones i hotnes respecte
a la tipologia de jornada (parcial o completa)

Composicié_de la_plantilla segons el motiu de
reguccid de jornada

- Les diferéncies existents tenen a veure amb
aspectes relacionats amb la concillackd.

- No hi ha dif«arénﬁia antre dnnes i humes raspecta
a la jornada.

- 5i s'observen diferéncles entre dones | homes pal
que fa al tipus d’hararis perd per necessitats
arganitzatives,

Composicid de_ta plantilta_segons el motiu de
reduccié de jornada

- 5i que hi ha diferéncies entre dones 1 homes
respecte a la reduceid de jornada pel que fa als
motius de la reducels,




2.3. Conciusions de I'Ambit de la classificacié professional

A continuacid es redacten els punts forts | drees de millora d’aguest ambit.

Composicid de la plantilla per grup professional

homes sls diferents grups professionals,

Edones a la plantilia,

yalgr

hames als diferents flocs de treball d'igual vator,

- Hi ha equilibri respecte a la preséncia de dones |
< No hi ha cap grup professional on es concentrin un

percentatge més important de dones { homes, les
diferéneles sdn proporcionals 3l percentatge d'homes

Compasiclo de |a plantilla per Hloc de treball d'iguat
i

- Hi ha equtlibri pel que fa a fa preséncia de dones |

Cemposicio de la plantilia per floc de treball d'igual
yalor

= Hi ha diferéncia respecte a la preséncia de dones |
homes als diferents llocs de treball o'igual valor, en
concret lagrupacid 6 estd 100% formada per
homaes,

17



£:4. Conclusions de Fambit d'infrarepresentacio femenina

A continuacid es redacten als punts forts | drees de millora d’aquest dmbit,

Compgsicio de
funcional

- Ventitat  emprén  mesures per
infrarepresentacié de dones o homes.

corregir

AHStrigIces de
funcional

Composicid de
funcional

- No hi ha equiltbrf pet que f3 a ta preséncia de dones
i homes als diferents departamentsfarees. A la
direccid d’instab-lacions | Manteniment hi ha més
representacid d’homes en comparacia a las altres
direccions.

- Lentltat amprén mesures per corregir la
infrarepresentacid de dones o homaes,

- Hi ha equilibri pel que fa a fa preséncia de dones i
homes als diferents grups professionals,

- No hi ha cap grup professional on hi haglus un
percentatge important d'homes | dones | que aguest
ne coincideixi amb la proporcionalitat de dones |

homes a ta plantilla.

- Léntltat amprén acclons per ) mrreglr la
infraprepresentactd de dones o homes a
determinats grups professionals.

-« Hi ha equilibri en els lioes de treball d'igual valor
exceptuant I'agrupacié 6.

- Lentitat emprén mesures per corregir la
infrarepresentacié de dones o homes en Nocs de
trebal! d’igual valor.

- U'entitat té realitzada una valorackd de Hocs de
treball,

- No és necessari aplicar mesures correctores per
garantir un sistema de classificacid professionai Biure
de blatxos de génere pergué els ltocs de treball d'igual
valor son lures de hiaixos de génere.

- L'agrupacid 6 estd 100% representada per homes,

- Hi ha diferéncies entre homes | dones respecte a la
representacio legal de les persones treballadaores

perd a favor de les dones. La RLT asth
majoritariament formada per dones.
N
. N
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o —
L'entitat estd altament feminitzada | no ds necessari
implementar mesures  d'aceid  positiva  per
incarporar homes a llocs de treball feminitzats,
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£:2.Goncluslons de [ambit del proces de seleccic | contractacld

A continuacié es redacten els punts forts § Arees de millora d'aguest Ambit.

- Lies persones que han contestat a Penguesta
creuen que homes i dones tenen les mateixes
possibilitats d’accés als processos de seleccid.
- Homes i dones no tenen diferent percepcid.

! ractaci seleccio [ 1a contractacid

- 8'inclou la iguaitat de dones homes comun deds | - No s'exigelx a les consultories | ETT que
ohjectius de la seleccld de personal. s'encarreguen d'slguns processos de  seleccid
- Hi ha definicions dels diferents tlocs de treball. | perqué vetllin per la igualtat de dones i homes.
Aquestes descripcions dnicament fan referéncia 4 -
les competéncies professionals.

- Bs disposa d'un protocol de seleccié.

- A les ofertes de treball, es denominen els locs de
treball amb un lenguatge inclusiu,

- Ln»s persanes que realltzen als processos de
seleccid estan formades an igualtat de dones |
homes,

- Les entrevistes de seleccid les realitza { valora més
d'una persona,

- Els gantinguts de les proves | entrevistes es
refereixen exclusivament s I'dmbit professional.
-En els processos de seleccid no es té en compte fa
situacid personal o famillar de eis candidatures.

- En gls processos de seleccid no ¢s té en compte el
sexe de la persona com un element per valorar la
idoneitat per a un determinat Hoc de treball,

- Es potencia ia incorporacid de I"altre sexe en
aquells llocs en qud es troba subrepresentat,

- S'utilitzren tots els canals disponibies d'informacio
ifo comunicacié les que faciliten que els processos
de seleccid arribin a tota iz plantilla thomes { dones
tenen accés aquesta informacld en igual mesura,

- Es publiguen internament vacants que es generen
a Vorganitzacid i homes | dones tensn accds a
aguesta informacié en igual mesura,

- En el cas que hi hagt infrarepresentacid de dones
a determinats grups, cat gmrifas professionals o

Hocs de treball Forga tmci én accions o
| mesures per corregir-Ho,




- lEn I’uttim any s'han contractat homes, fat que
ajuda a que la plantilla sigul més paritaria.

Analisi de les 5 per sexe i eda
- No hi ha difwéncles tzntre homes i dones Segons
les diferents franges d'edat.

Analis_de les contractacions per sexe | situacid
familiar

Analisi de les contractacions per sexe | tipys de
sontracte/vinculacid

~ £ls contractes indefinits | els contractes evantuals
tenen el matelx percentatge en quant a homes |
dones, -

Contractacions  realitzades dyrant Vultim any.
Andlisi per sexe 1 fornada

- N hi ha diferéncles entre dones | homes respecte
2 la jornada.

Gontractacions  produides  I'dltim any  ger
departament o area funcionat

- No hi diferéncies entre dones | homes respecte a
les contractacions produtdes durant I'Gitim any.

- Les diferéncies existents sén proporcionals el
ndmera de dones | homes a la plantilla,

- Les diferdncies existents sén propercionais el
nimero de dones | homes a la plantilia,

LOEVEFACTACIONS OB dONes Imes
Contractacions produides efs Ultims quatre anys

~ Les contractaclons realitzades en Pdltim any no
han estat paritiries.

Analisi de les contractacions pe

Analisi de les contractacions per sexe i situacié
famillar

- Els processos de seleccid | contractacid no es
tenen en compte les situaclons familiars dels
candidats.

Anilist de les contractacions per sexe | tious de
contracte/vinculacid

Contractaclons resfitzades durant Pdltim _any,
Anallsi per sexe [ jornada -

tontractacions  produldes Udltim any per
departament o area funclonal :

- Les contractacions realitzades en I'dltim any no
han aconseguit que la plantilia sigul rmds paritiss.

Contractacions produldes I'oltim_any per sexe |
geup professional,

- Les contractacions realitzades en Fdltim any no
hat aconseguit que la plantilla sigui més parttaria.

e i Hloe

! ¥

- Les contractacions realitzades en I'dltim any no
han aconseguit que la plantiita sigui més paritaria.

Lahz&;wmgmm;.mxmgm

- Es realitzen entrevistes de sortida en el cas de les
balxes voluntiries,

- Els maottus de baixa voluntiria dels ultims quatre
anys no sén deguts al temps de treball i 2 ia
conciiacid.

- No s'han incorporat millores pel que fa a les
mesures de concilliacid perqué no ha estat
necessaria, 7 T




- Cap cessament s’ha produit després de |'activacio
del protocol de prevencid i actuacd davant
Yassetjament sexual ifo de rad de sexe.

- Dones i homas tenem Ia matenxa mabilttat
laboral.

Cessaments de la relacid laboral en Pdltim any.
Analisi per sexe | edat

- No hi ha diferéncies en la mitjana d’edat de dones
t homes.

Cessaments de la relacid laboral en {'dltim any.
Analisl per sexe | motiy, '

- No hi ha diferéncies en el motiu.

- Ef 100% del& cassammnts han estat d’homes {7
cessamants en total),

Cessaments de la refaci t 4
Analist per sexe | edat

No aplica

Cessaments de Ja_relacld laboral en I'Gitim_any.
Analisi per sexe | tipus de contracte/vinculactd,

- N hl ha diferéncie_s.

Aans per Sexe | Hoc de Traba
- No hi ha diferbéncies.

Cessaments de ls relacid | “al
Anall %e | tivus de contracte/vinculacid

. No i hadlfwéncms S
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2.6. Conclusions de 'Ambit formacld

A continuacid es redacten els punts forts | drees de mitlora d’aguest ambit.

Danes I homes tenen Ees matetxes possibiitats
d'accés a ta formacit interna/continua que ofereix
l'organitzacié.

- L& percepcié que tenen dones | homes respecta
tes possibilitats de formacid Interna/continua és
sirniltar.

Lm‘.m;ttﬁﬂlmmmmﬁuuﬁ o

- L'organitzacld inclou la igualtat de dones | homes
com un dels objectius de ta formacid interna ifo
continua.

- £s disposa d'un protocol que detalla la gestid de
ta formacio,

gmm!ﬂﬁ%mmu gtmmummn

- No as cnntampla la p&rspactiva de genere en les
formacions.

mmgwm&mm o, mmfmm

- Es dﬂtar:ten Ies wcossitatﬁ fnrmatives a travis
dels comandaments, o bé, a través del propi
professional.

- E5 garantelx que la plantilla conegui I'c:ferta
formativa, el procés i els canals de comunicacid de
fa formactd a través det Campus Virtual,

- U'objectiu de la formacid interna i/o continus és
donar eines per millorar la qualificacid pel lloc de
treball  que  Socupa 1 promoure el
desenvolupament professional,

- Existeixen modalitats de formacid obligatdrla,
especifica i continuada.

- Es garanteix mitjancant el procés d'aceés a la
formacié que dones | homaes tinguin tes mateixes
oportunitats,

- Elllec on s'imparteix Ja formacid pot ser: el centre
de treball, el centre docent de Mutua Terrassa | a
través del campus virtual,

- L'organitzachd corpora la perspectiva de génaere
en ies formacions perqué no realitza distinclons
entre homes { dones,

- £s garanteix gue dones i homes tinguin les
mateixes oportunitats d'accés a la formacid.

= $adopten mesures per garantir que dones |
homes tinguin les mateixes oportunitats o accedir
a la formacis.

- Sadopten mesures per adaptar la jornada
ordiriarla de treball per a I'assisténcia a cursos de
formacid professional,

‘..m-m..
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- No es forma aquells comandaments - Formar en
igualtat d'aportunitats aquells comandaments que
participen en la deteccld de necessitats formatives,
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- S’adopten permisos per presentar-sg a eximens |
no es realitzen diferencies entre homes i dones.

. Existeix ei mataix mwzil dm participacid de dones |
hormaes segons el departament ifo drea funcional ja
gue les diferéncies son  explicables a la
proporcignalitat de dones | homes a la plantilia,

- Mo 5 produeixen diferéncies que afectin a les
possibilitats de desenvolupament i promocid de les
dones o dels homes segans departament o area
fundional,

- Les diferéncies existents sén explicables per la
proporcionalitat d'homes i dones a {a plantilla,

- G existeixen diferdncies no afecten a les
possibititats de desenvolupament 1 promocid
professional,

- Les diferéncies existents sén explicables per fa
proporcionalitat d'homes i dones a la plantilla.
- &b exlstetxen diferéncies no afecten a les
possibilitats de  desenvelupament | promocid
profassional. ‘

Participacia global de dones | homes a la formacid,
Analisi per sexe | modalitat de formacid. -

- Rones | homes realitzen el mateix tipus de
formacié segons la modalitat.

- No es produeixen diferéncles que afecten a les
possibilitats  de  dessnvolupament | promocid
professional de les dones o dels homes segons
modalitat de formacid,

a_formacid

P £t )

ﬁmﬁﬂmm igm
- Yimparteix formacié especifica en igualtat de

dones i homaes,

- La formacid en igualtat Mgarécter obligatori.

Participacit_de dones | homes a la formacid
Interna /o continua

Barticipacio globial de dones | homes a la formacié

- Homes | dones no han realitzat el mateix nombra
d'hores de formacié,

Participacid global de dones | homes a la formacid,
ﬂm&l&inwmﬂwwm

articinacie global de dones ih
ﬁn&lﬁmer sexe i objectiy de ki furnmm

- No aplica

mmmm,umgmsmmmm
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2.2 Conclusions de Kambit promocis

A continuacid es redacten els punts forts i arees de miltora d’équ&st ambit.

. Hi ha igualt:at auportumtats pel que fa a la
promocid i el desenvalupament professional de
dones | homes,

- No hi ha diferent percepcld entre efs homes i les
dones,

. S’inclou la igualtat de danes  homes cam un dels
objectius de ia promocid interna.
- E5 disposa d'un protecel o procediment que

detalli la gestlo de promdcions  i/o
desenvolupament professional.
- L'organitzacié  dissenya plans de carrera

professional.

Mam.mmm

- Yidentifica 2! potencial de desenvolupament de
fes trebulladores i els treballadors mitjangant un
sistema objectiu de deteceié de potencial, Fopinid
delf de fa superior Immediat/a | of funcionament
dels equips de treball,

- Efs mérits per a la valoracid de la promocid son
curriculars  {formacid, experidneta | adequacid
persona-fioe),

- Els mértts emprats per 1a valoracié sén neutres
des de [a perspectiva de génere,

- Bl pes antiguitat és un dels criterls més rellevants
uthitzats en els processos de promodid.

- Et critert de mitjana d'anys d’antiguitat de dones i
homes no afecta de manera diferent.

- E5 garanteix qgue els eriterls emprats als processos
de promocld no condicionin  explicitament o
implicita, Faceeés de dones o homes a llocs de
responsabilitat.

- Les responsabilitats familiats ne influeixen en la
pramocid en 'organitzacié,

- Es garantebr que la situacid famillar de fes
persones candidates ne influeixi negativament en
ta seva promocid a llocs de responsabilitat,

- Les persones gque intervenen en la decislé d'una
promocid interna © en el desenvolupament
professional tenen coneixements sobre fa iguaktat
o’ aportynitats,

- Es comunica a la plantitla Iexisténcia duna vacant,

ifo. el

Ia uromogj#

~ Proporcionar formacid en igualtat ¢ oportunitats
2 la persona que exerceix com a superior
immediat/a,

- Disposar
lacompliment.
- Fomentar mecanismes de participacid de les
persones del sexe amb menys preséncia davant de
processas de promocid a ocs de responsabilitat,

- Adoptar mesures par equilibrar |a preséncla de
dones | homes als Hocs de responsabllitat | decisid
{(processos  de  mentoria,  acompanyament,
formacié o altres).

d'un  sisterna  d'avaluacid  de




P nes i h
- En els dos GRims anys hi ha hagut dues
promocions, una d'un home i una d'una dona, en
ambdds casas el lloc de treball d'origen | el lloc de
treball de destl ha estat el mateix.
- Ambdues pramacions s'han realitzat mitjangant
una prova objectiva,
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£.8. Conclusions de 'ambit de retribucions § auditoria retributiva

A continuactd es redacten els punts forts ) drees de millora d'aguest dmbit.

- Les persones quﬁ- han mntestat a l’enquesm creuen
que a [‘'organitzacid hi ha igualtat salarial entre gones
i homes.

= Ne hi ha diferéncies significatives entre homaes i

- Hi ha més d’un mnvenl d’aplicacid en funcid de
Factivitat de cada direccid. Addicionalment algunes
persones treballadores que formen part &'aguests
grups tenen reconegut el Conveni Collecths det
SISCAT a nivell personal per diferents motius.

- El conveni col-lectiu explicita la igualtat de donas i
homes en quant a retribucions,

« Les retribucions de tots els llocs de treball estan
regulades pel  convenifacord  daplicacié  a
organitzacis.

- & que existeix a Vorganitzacid una politica
retributiva,

- Vorganitzacid disposa de descripcions de Hocs de
treball i es vetlia per la incorporacid de fa perspectiva
de génare,

- §5'ha realitzat un estudi de les valoracions de Hocs de
treball.

- L'organitzacid disposa de sisternes de gestid de
persones vinculats amb la retribucid, com ara
Favaluacid de Vacompliment,

- HI ha una regulacio objectiva per determinar els
augments salarials,

- E5 retribueixen incentius | variables,

- Els incentius | variables incloven tots els tipus de
jornada.

- L'organitzacid cisposa de beneficis socials per a

- No $'ha dut a terme a U'organitzacié un estudi sobre
ies retribucions amb perspectiva de génere | es va
vetilar per la incorporacié de la perspectiva de
génere,

- A les decisions sobre la politica retributiva, no es
valora impacte diferencial que aguestes decisions
poden tenir en dones | homaes.

tutes les persones treballadores,
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Hi ha bretxa salarial perd estd justificada.

= Anglisl de la bretxa per concentes reteibutivs, per
grup professional | floc de treball &'igual valor

Salari base
No hi ha bratxa

Altres conceptes (no salarl base)

Altres conceptes de conveni
No hi ha bretea salarial a favor dels homes sind a
favor de tes dones.

[ Conceptes ligats a ta funcid
Mi ha bretxa salarial perd estd justificada.

Conceptes lligots o lo jornada
No hi ha bretxa satarial a favor dels hames. smc’: a
favor de les dones.

Hores extres

Hi ha bretxa salarial perd estd justificacta,

Complements de caordoter social
Hi ha bretwa salarial perd esta justificada.

- Retribucions totals ses

mﬁaﬁmammmmmmm

= Analisi de I3 bretxa per conceptes retributius, per
£rup professional i Hoc de treball d'igual valor

Safari basa

Altres conceptes {no salari base)
Altres conceptes de conveni
Conceptes lligats o I funcid
Conceptes lligats a la fornada

Hores extres

Compensacid de despeses

| Complements de cardcter social
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2.8. Concluslons de Fambit d'exercicl corresponsable dels drets de 1a vida personal, familiar i lahoral

A continuacié es redacten els punts forts i arees de millora ¢'aguest dmbit.

mmmﬂmumﬂmmm

- Les persones que han respost a I'enguesta no
creuen que optar per mesures de conclliacid
puguin condicionar les seves possibilitats de
desenvolupament professional.

- No s'observen diferéncies en I3 percepciéd de
dones | hormes en els ftems que fan referencis a
exercict corresponsable dels drers de la vida
personal, familiar i laboral,

«Las nersune& qua han respost a l' anquesta creuen
que les masures per a leguilibri de la vida familiar,
personal i laboral no sén suficients.

- Les persones que han respost a I'enguesta creuen
no condixer les mesures de concliiacid,

- t organitzaﬁié mmpta amh mesures per facititar
I'equilibri antre el temps de treball, personal i
familiar,

- LVorganitzacid  t8  coneixement de les
a crrec) do trehalladors i treballadors.

- Bs garanteix que trebaifadors t treballadores
coneguin les mesures de conciliacid.

- tes responsabilitats familiars no suposen un
cbstacle per desenvolupar Bocs de responsabilitat
a Forganitzacid,

- E5 potencia I'ds de les mesures de conclliacid per
part del col-lectiv masculi,

- Hi ha prerrogatives empresarials gue afecter a les

responsabilitats famillar (menocs | altres persones .

- L’organltzamﬁ no mclou Ea igualtat d@ dunes }
homes com un dels objectius de ta gestid de
Fequilibri entre la vida laboral, personal i familiar a
"organitzacis,

- No g'identifiquen les necessitats de treballadors i
treballadores en matéria de concliliacio.

- Potenciar '0s de les mesures de concillacié per
part del col-lectiv mascull | especificament, pel
cob-ectiu directiu.

persunes amb raspnnsabihtats de cura,

- Lus qua fan hc:mem i dones dels diferents
permisos no son causats per la bretxa salarial,

- Homes i dones no realitzen un (s equitativ de
permisos i excedéncies. £l 1009 dels permisos sdn
gaudits per dones. No bi ha cap home que gaudeix
d'un permis o excedéncia per conciliacio,

~ No es té en compte I'edat de la plantilla en o
disseny de mesures de corresponsabilitat i
conclilacio.

o
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- Les persones gue han respost a 'enguesta tenen
informacié adequada sobre els drats laborals de ey
treballadores victimes de violéncia masclista.

- Les persones gque han respost a 'enguesta tenen
informacié adequada sobre el protocol i les
actuacions que cal fer en cas de patir assetjament
saxuat ifo per rad de sexe.

- No s'observen diferéncies en la percepcid de
dones | homes en els items que fan referdncia
aquest hmbit.

- Les persones gue han contestat a enguesta
diven que en els darrers 5 anys a la feina han
observat que slguna persona, ha estat objecte,
amb major o menor grau d'observacions sobre el
fisic, "hromes” o comentaris sexistes, sensacid de
menor valoracid per rad de sexe,

- ies persones gue han contestat a lenquesta
diven que en els darrers 5 anys a la feina han estat
objecte, amb menor o major grau, &' aproximacions
fisiques no desitjades, mirades, gastos obscens, o
s dlimatges de cardcter sexual,

‘assetiament per rad de sexe :

- Eg disposa d'un protocol gque estableix les
actuacions que cal desenvolupar davant de
possibles situaclons d‘assetjament sexual |
assetjament per rad de sexe,

« El protocol incorpora {a declaracid de principis, el
procediment d'actuacid i fa identificacid de les
mesures reactives,

- Et protocol respon als seglents principis:

* La informaci6 i I'accessibilitat dels procediments
i les mesures,

+ La confidencialitat i el respecte a Ia intimitat |
dignitat de les persones afectades.

* El respecte al principl de presumpcid
d'innocéncia de la suposada persona assetjadora,

« la prohibicid de represalies de la suposada
victima o persones gue donin suport & la denincia
o denunciin supdsits d'assetjament sexual i per raéd
de sexe.

+ La diligéneia | celeritat del procediment,

«La garantia dels drets faborals | de proteccid social
de les victimes.
- Ef protacol esth publicat a a Intranet de entitat.

airElAMent pe a0 of SeNe

- Bl protocol no inclow ta mediacid com a part del
procediments.

~ Bl protocol no incorpora el concepte de vicldncia
digital com a farma de violbncra masclista,

- No g'ha Incarporat el protocol en  altres
doturments de lorganitzacié com el manyal
d'acollida, codi étic, etc.

- La comissid d'investigacid no té una preséncla
gquilibrada de dones i homaes.

- La comissid d'investigacid no té una preséncia
equilibrada de persones representants legals de de
las  persones  treballadores | persones
representants de 'empresa,

- La comissio d'ipvestigacié ha rebut formacid.




- §'ha format a la plantilla en prevencié | actuacié
| davant de I'assetjament sexual i per 7ad de sexe.
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2.11. Conclusions de I'ambit de comunicacié no sexista

A continuacié es redacten els punts forts | arees de millora d'aquest ambit.

fa a la imatge

- Les persones que han contestat a enguesta
creuen que el llenguatge dels comunicats | la
imatge corporativa que projecta organitzacio
promou el valor de la Igualtat,

- No s'observen diferéncies ne la percepcid de
dones i homes, en els items que fan referencia a
aguest Amblt.

com. s'inglo nalia T
m&mﬂm

- Uorganitzacld no disposs d'un document o
protocol on s'estableixen els criteris per a una
comunlcacid no sexista _

- Les ofertes de feina, tant per a canals externs com
interns, es redacten de manera inclusiva, .

- Tant a escala interna com externa es fa un (s
goneralitzat d'una comunicacld Inclusiva | no
sexista,

- Vorganitzacld no disposa d'un document o
protocol on s'establelxen els criteris per a una
comumicacio no sexista,

- El personal amb responsabilitats en matéda de
comunicaciéd, interna | externa no ha rebut
formackd en igualtat d'oportunitats | en ds de
cormunicacio no sexista.

- No es sol-licita a les empreses proveidores que
facin s d'una comunicadid no sexista,
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- No s'inclou la iguattat de dones | homes com un
dels objectiug de la salut taboral i Ia PRE.

- L'organitzacid no disposa d’un estud} de riscos
labarals amb perspectiva de génere, |

- El personal responsabte de la salut faboral no té
formacid en matéria d'igualtat de dones | homes.

- L'organitzacid no dispesa d’un estudi de riscos
psicosacials amb parspectiva de génere.

- Els treballadors i les treballadores no coneixen els
tiscos especifics a qué estan exposats pel fot de ser
home o dona, '

- Bs coneixen els llocs o les activitats que poden
suposar  un  risc per a les treballadores
embarassades o en periode de lactincia,

- Es garanteix que les treballadores tinguin
congixernent dels riscos que la seva feina pot
suposar per a la seva salut en aquests perindes,

~ No hi ha equilibri pel gque fa a 13 preséneis de
dones | homes al Comité de Seguretat i Salut perd
{a dada concorda amb la preséncia percentual de

Representacié de dones | homes al Comitd de
Seguretat | Salut '

dones | homnes a la planilla.

B

fhs



Objectius

L objectiu general dai Pla d'igualtat d’opartunitats és assolir la lgualtat entre homes i dones en el si de Fempresa
i evitar qualsevol tipus de discriminacid taboral per raé de génere.

A partir d’aquest objectiu general | d’acord amb ia diagnoes! duta a terme, Pentitat planteja assofir en matéria
d'igualtat per al si de Vorganitzacid els 7 objectius seglients: '

#  Objectiu 1. Integrar en la cultura de 'entitat el valor de la igualtat &' oportunitats entre dones | homes

*  Objectiv 2: Augmentar la preséncia equilibrada entre dones | homas

¢ Objectiu 3: Garantir I'equitat de génere en les retribucions dels treballadares | les trebaltadores

*  Objectiu 4: Integrar la conciliacid de la vida laboral § personal en la cultura organitzativa

®  Objectiu 5: Definir | posar en practica els criteris sobre comunicacié i Nenguatge inclusiu a lentitat.

¢  Objectly 6: Garantir un entarn segur | saludable i eliminar o disminuir els riscos amb perspectiva de
génere

*  Objectiu 7: Donar visibilitat a les accions gue realitza Ventitat mlationadn&” amb la igualtat
d'oportunitats antre dones i homes. '
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Pla d’accié

El Pla d’accid estd conformat per acclons/mesures que es duran a terme per acomplir els 7 objectius generals.

Les actions s6n propostes de millora que han sortit del diagndstic d'igualtat d’ oportunitats entre dones i homes,
concretament, de les arees de millera de cada ambit de diagnosi. $'han prioritzat a partir d’una matriu que ha
valorat 'impacte, dificultat d'implantacid | dmbl temporal de ta seglient manera:

Diftculiat
d'implantacié

impacte Ambit temporal Any Implantacio

Any implantacid

L.-F—"""

At

’ J—— —— TR 35 )
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Alxf dones s'han estipulat 13 accions de les quals la seva implementacid es realitzard seguint els seglients
terminis: )

2024 4 31%
2025 2 15%
2026 3 23%

De cada acelé $'ha efaborat una fitxa amb el segilent contingut:

A, N# d'accid: Numero identificatiu de I'aceld,

b.  Accid: Nom de I'acciéd realitzada.

¢ Ohbjectiv general: Objectiu que pretén aconseguir per Forganitzacld.

d.  Descripcid: Descripcld de Vaceld que inclou la fitxa, ,

2. Persona responsable del seu acompliment: Persona que vetllard perqué Facctd es compleid segons la
descripcid prevista,

f.  Recursos de personal: Persones implicades en Faccid.

g Recursos econdmics: Cost econbmic de accid.

k. Recursos materials: Eines | materials necessaris per portar a terme Faccid.

L. Caltendari: Timming previst per portar a terme V'accid amb data d'inid | data de finalitzacié,

I indicador d'avaluacié i seguiment: Indicador que s'associa a I'acompliment de Yacdd i calendari de

seguiment de Nindicador,

Aguestes accions son les que es durgn a terme de manera prioritdria, perd gue a mesura que es vagin
executant, la Comissid de Seguiment del pla d'igualtat en podrd identificar d'altres que consideri que donen
continuitat a les exacutades o bé podrd proposar-ne de noves. En aguest sentit, es fark una revisid anual de
Vestat d'execucld d'aquestes accions i una reflexid, on podran també participar altres persones de
l'organitzacid, per identificar aguestes noves actions,




1 Disposar de fa figura de Fagent d'igualtat

i
|
|
!

. Integrar en la cultura de Pentitat el vildor de 1a igualtat d’oportunitats entre dones
» i homes.

!
i
amb fa finalitat de que dispost dels caneixernents necessarls per dur a terme ta sava tasca. ;
* S'informara a 1a plantilla de la creaclo de la figura de Pagent d'lgualtat, amb Fobjectiu que coneguin
I les seves funcions, ubicacid i responsabifitats. o

Corrtissio de segui

]
|
]
i

omunicacid als trebaltadors | treballadores de ta figura de Vagent d'igualtat.
e f—.-....\_‘_\_\__\“




G

Informar del posiclonament de I'organitzacid pel que fa a la igualtat de dones §
homes a les empreses amb las quals coklabora (proveidors/clients/usuaris) 2
‘ 5

‘ !
: Donar visibilitat a les accions que realltza {'entitat relacionades amb la iguaitat |
| d’oportunitats entre dones i homes. 3

s Aconseguir les vies de comunicactd més eficaces per informar als proveidors/chients del cormpromis
de Fentitat amb la igualtat ¢’ opartunitats

|
| . Cap de Projectes de Recursas }
i Humans de MT j




j i
3 ¢ Requerir el compliment normativ en matéria d'iguaitat de dones i homes a les |
| empreses amb les quals cal-labora (E‘I‘T proveidors, etc.) :

' Donar visibilitat a les ar:cions que realll.za Fentitat relacionades amb fa |gualtat
&' oportunitats entre dones i homes,

de proveidnrs un r‘mu critert qua faci reﬁaréncla asiel pmvaidnr acomplm

i

» mmrpnrar aen I’avaluaci
| amb la normativa en matéria d'igualtat,

® Informar als proveidors d'aguast nou criteri & avaluads.
[

- Comissio de seguiment det

|
No aplica ‘ | No aplica
\
Pla d’igualtat |

' tncorporar a‘ i’avaluacié da prtweidursde I'entltat el crlterl de puntuaclc&
| disposar d’un pla d'igualtat. ‘ 5
!




%
| perspectiva de génere estigul present en aguests per part de fa Comissié tiguaitat | per part dels

bl G 2 e S
Realitzar una avaluachﬁ de!s Cursos i formaclons que mmparteixﬁn cada anv per vatl!ar de qua la 1
I
5
L alumnes. !

1

. c:ap de Pro}ectes de‘ Rewrsms
Hurnans de MT

No aplica No aplita

- Gestid del talent

- Comissiﬁ de seguiment

" 60 % dels cursos avaluats per part de fa comissié d'igualtat amb perspectiva |
g de génere

{ Midmero de cursos | jomades que es realitzen. Anua!

Incorporar en 'avatuacio de la formacid a perspectiva de génere,




5 ! Formar en igualtat d’ aportunitats aquells comandaments que participen en la
deteccid de necessitats formatives,

i e

5 el

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

{ Cop de

Humans de M

-Gestid del talent

formacié en iguaktat.

J - Recursos online | professionals

- Carnissio de seguiment ; de formacié.

by
e R R Tt e e y Lo

N? de professionals que han realitzat el curs,

f
|
i
!
;
i
i
I
i
!
|

N® d*hores de formacié reatitzades.




! 6 Pmpurcionar formacid en igualtat d’sportunitats a la persona que exercelx com |
|

i a superlor immediat/a

!

| lettmr la farmactd bésu:a en igualtat d‘cmmtunltats ampliant la mateixa en matéris |
d'assetiament sexual | per rad de sexe. ‘}

il i e ek MBS A i A liter
X Cap dﬁ Prujm:tes de Recursos - ~Hums i cursos de fnrmacié en
Humans de MT igualtat.

1.000€ cdlewd estimat

“Gestic del talent - Recursos online | professionals

- Comissié de seguiment de formacid.

Desembre 2025

Nﬂdaprofmswnalsquahanrealitzatelcurs S o Anual

NQ d'hmms de f{)rmac]é realitzadas T e Anua!




S R " £ i

lador/a que permeti gestionar les

Hurmans de MT

Bireccié d'inf | 2.000€ chloul estimat Reglament de funcionament
- Direccid o' Infermeria

Assistencials

|
|
| - Gesti6 def talent l
j
i
| - Comisslé de seguiment I

i .|. Al il i
Octubre 2027 i

W

el A
stonals avaluats

{f

e it M
N2 de profes

Ne d'avaluactons realitzades anual

46




|
8 i Fomentar el coneixement per part del professional del Protocof per a fa ;
i prevencié i abordatge de 'assetjament a MutuaTerrassa '

i Prevenir i evitar el assetjament sexual i per rad de sexe al conjunt de Fentitat

A e i
i ‘.x\’w‘ i 3{/»&

i = Difondre de nou protocol de assetjament sexual i per rad de se

= Informar als Representants de les persones trebaitadores els casos d’assetjament que es

& Formar & les persones que formen part de la Camlssic d'investigacid aixf com s les Persones
Assessores, 5

H
i produelxen a I'entitat en les reunions de seguiment de Salut Laboral de Ventitat, i
i
i |
E
{ + Realitzar un pla de difusid, comunicacld | formacid a les persones treballadores de Fentitat.

Ll i e At
- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

- Breus comunicaclé |

. stimat - Correu f !
- Departament de Salut laboral 2.000€ citeul e ; Correy electrinic g

i - Cartelleria
!

3
i
i
i
1
|
i
1
i
P
'

i« Comnissio de seguiment

; e fi iy i
St R

.t Octubre 2024

Publicacid i difusid




Dispoaar d'un dm:ument o protncul on s establelxin r.ais criteris pera una
| comunicacid no sexista

© |

Definir | posar en prictica els criteris sobre llenguatge inclusidino
discriminatori a I'entitat :

. Fer una formacid especfﬂca en com%fn:caclﬁ no se;cista i LGTBM ales parwne‘s qua 5 encarreguende
fa comunicacid de Pentitat.

* Realitzar unes fitves de bones practiques de llenguatge Inclusiu utilitzant els diferents manuals
normatius a disposicid,

+ Difandre Jes fitxes de bones practiques a través del Breus comunicacié.

+ Posar a disposicié de tots els professionals de 'entitat aquestes fitxes de bones practiques.

* Revisié peribdica del document per adaptar-lo als canvis gue s produeixin, ;

i

- Cap de rojectes de Recursos | h '
Humans de MY [ '

1.000€ calcul estimat

| "
- DC Comunicacia | -Espai a la Intranet.
' 1

| Numero de fitxes realitzades " | Anual

f Data de publicacié de fes fitxes a ta Intranet | data de realitzacié de les i Anual ‘
i campanyes de difusid de les mateixes i

{ Ndmero de documentacio revisada i Anual




L incloure la ugumltat de dones i homes com un dels c:hjectius de ia salut iaboral i
la BRI

Garantir ur entorn segur  saludable § eliminar o disminuir als riscos amb
perspectiva de génere

. Dismsar d'un estudi de riscos laborals amb pwspectiva de gbnere, '

» Formar af personal responsable de salut laboral en matéria d’igualtat de dones i homes. ‘
» Disposar d'un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere. :
| «  Donar a condixer als professtonals els riscos espacifics a qué estan exposats pel fet de ser home o |
| dona.
{

- Capde Prajectes de Recursas E
Humans de MT ji
1

i ! !
-Salut laboral E Mo aplica 5

- Comissid de seguimeant

g

Genet 2027 E Dctubm 2027 J

; i 'Ef i bty et /]
H
! Tenir un estudi de riscos laborals amb perspectiva de génere

T vt

f
F
|
Tenir un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de géners J
}




| |
| 11 ! Estudiar la viabilitat econdmica i organitzativa de mesures que fomentin ta
' j canciliacid de la vida labaral i familiar

- Cap de Projectes de Recursos
i Humans de MT
E | Pendent de calcular el cost

| - Pirector/a de Recursos segans viabiitat econdmica
Hurnans d'Axioma g

1 Mo aplica
i

- Comissid de seguiment

" Gener 2025

Aguelles acclons gue es puguin Aguelles accions gue es puguin g
implantar préviament s'avancara la implantar préviament §'avangar la
data del calendari establert. data del calendart establert,

€$

e

"

T \ er-mn"ﬂwﬂﬂﬂﬂ-ﬁﬂ-%maﬂ

j }.L ug- \? -~~-74’i-7':3: \m&h m&%




i .
Vatllar per els drets laborals de tes dones victimes de violéncia de genere

!
i
i
}
i
1

i Gamntlr uh enturn segur | satudable | eliminar o disminulr els riscos amb J
J
{

. perspectiva de génere

!
» Posar en marxa {"aspal datencid als professionals que hagin patit violénda masclista (USAP) }
* Donar a conbixer 'espai o’ atencié als professionals que hagin patit violéncia masclista {USAP) i
1
|
|

- Cap de ijecms de Recursos |

Humans de MT

| Parsona encarregada de prestar

| - Figura d'atencid a les persones No aplics j
ayuest servel g

! treballadores

- Comissié de seguiment : F

’

mero de permnes qua han fet us d! servel i enquesta de valoracld def |

N
matmx

A \ e ey
Ji(, & k‘\ A '
——— ,.-»—w_w w_,._;:w g”::ew“"" v
’ =

Ly ——
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Donar visibilitat a fes accions que realitza Uentitat refacionades amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes

|
|

Cap de Projectes de Récurs& |
Hugmans de MT

i
i
: Reunions informatives
F

Campanya informativa

§

;

F

l S00€ calout estimat
{intranet)

- Comissié de seguiment

| servei de comunicacid
i
[
l
|

Desembre 2024

Nimero de pmfessmnals que han assistit a les sessions informatives Anual i
realitzades I
J

52




i Cap de Projectes de Recursos Humans da MT
i

A
! !
14 | Foarmar en matéria d'igualtat als Representants Legals de lus Persones :

S treballadores.

' L Integrar en la cultura de Ventitat el valor de fa lgualtat ¢’ oportunitats

Leh 2 i ] i

|
]
!
)
:

o N
- Cap de Projectes de Recursos
Hurmans de MT ;

formacid en igualtat.

_Gestié del talent 1.000€ chlcul estimat

- Recursos online [ professionals

- Cornisslé de seguiment de formacié.

N# de professionals gue han realitzat e curs,

Ne d’hares de formacid realitzades.
i

o




| Prioritzar la contractacio del génere menys representatiu davant de ;
! cangidatures similars,

Fomentar la contractacld de persones del génere infrarepresentat en cada lloc
de treball.

i
] SrDT Y i : ; & i ! RS L
© Prioritzar la contr ‘1
3
i
1

candidatures idéntiques.

Humans de MT

No aplica

!
! - Gestid del talent No aplica

- Cap de Projectes de Recursos ' I

!

|

i

! ]
|

- Comissié de seguiment

P i “-"«‘ﬂ

i
|
I
1

N*® de professionals que han realitzat ef curs.

i Ne d'hores de formacid realitzades.

!
i
:

N —




Calendari de realitzacié de les accions

1 Disposar de a flgura de 'agent ¢'igualtat 2024
2 Informar del posicionament de 'organitzacts pel que fa a la igualtat da dones i 2026
homes a les empreses amb les gquals cot-labora {proveidors/cllents/ usuaris).
Requerir el compliment normatiu en matéria d'igualtat de dones | homes a les
L . 2027
empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidors, ete.).
4 Cant&rr;plar la perspectiva de génere en les formacions. 2026
Formar en igualtat d’oportunitats aguells cormandaments que participen en la
5 , 2024
deteccia de necessitats formatives,
6 Proporcionar formalclb en iguaitat d'oportunitats a la persona que exerceix com 2025
a superior immediat/a,
7 Disposar d'un sistema d’avaluactd de Facompliment. 2027
2 Formentar el coneixement per part dels professionals del Protocol pera la 2034
prevencid | abordatge de I'assetjament a Axioma.
g Disposar d'un document o protocol on s'estableixen els criteris per a una 2027
comunicacid no sexista.
Inclowre la iguattat de dones i homaes com un deis objectius de la salut laboral i la
10 2027
PRL.
11 Estudiar fa viabilitat econdmica i organitzativa de mesures qize fomentin la 2025
conciliacid de ta vida laboral | famifiar
1z Vetllar per els drets laborals de les dones victimes de violéncia de génere 2026
oo 13 Donar a condixer el pla d'igualtat de Fertitat 2024
N\
\ (A Formar en materia J'igualtat als Representants Legals de les Persones
‘ 14 ) 2024
%\ trebatiadores,
B e .
Prieritzar ta contractacié del génere menys representatiu davant de
. 15 : 2025
candidatures similars,




Comissié de seguiment

Durant ef pericde de vigéneia del present Pla &'lgualtat, a més a més d'efectuar-se totes les accions previstes
en el matelx, s’han d’establir sistemes eftcagas de seguiment i avaluacid dels objectius fixats, aixi amb fa finalitat
de conéixer ¢ desenvalupament del Pla i els resultats obtinguts en les diferents drees d’actuacta,

El seguiment | avaluacid de fes masures previstes es realitzar de forma peribdica, regularment programada, a
través de la Comissid de Seguiment que es constitueix en base al Heal Decrat 901/2020. Per ¢l que es regulen
els plans d'iguattat i el seu registre, ¢l que permetrd identificar les possibles dificultats sorgides durant ia
implementacio de les matelxes, aixi com les necessitats de correctié que puguin resultar d'aplicacio.

L'assenyalada Comissid de Seguiment as regita pel Reglament de Funcionament Intern que a continuacid es
reprodueix:

Article 1.« Constituclo de la Comissid de Seguiment

La Comissid de Seguiment del Pla d'lguaitat d'Axioma és I'degan competent per al seguiment, avaluacid,
interpratacio, revisio | modificacid del matels, aixl com dels ebjectius | les mesures previstes par a durdo a
terme, amb les competéncies que es detallen a Varticle 2 del present reglament.

Aguest brgan estard compost, a parts iguals, per membres de [a Directiva i gestid de personal de VEmpresa, aixf
eom mambires gue representin a les persones treballadores; aikd 4s 3 membras en representacid de 'Empresa
i 3 representants dels treballadors i treballadores (minim un d'ells membre del Comité &' Empresa), que seran
designats per las parts slgnants ding dels 10 dies habils 2 I firma del Pla d'igualtat. Aixi mateix, els' membres
de la Comissié de Seguiment escolliran per i entre elfs al President/a i al Secretari/a de la matelxa.

Cualsevol membre de |a Comissié de Seguiment, enfront la impossiblitat d’acudir a una reunid, podrd delegar
la seva reprasentacid | vot a una altra persona en substitucld seva.

La duraclo del mandat dels membres de la Comissié de Seguiment serd igual a la vigancia del Pla d'lgualtat.
Article 2.- Funcions,
Entre les funcians assignades a aquesta Comissid de Seguiment es troben les segiients:

o Seguiment de fa execucid i implementacié ded Pia o’ lguaitat.
Revisid i avaluacid de les mesures recollides en el Pla d'lgualtat, adoptant les accions necessries par
aconseguir ef compliment dels objectius estahlerts.
o implementacid | aplicacid del Ma d’lgualtat, aixi com ka resolucid de possibles conflictes derivats de la
mateixa.
Actualitzacid | desenvalupament del Protoco!l contra I'assetjament sexual | per raé de sexe en el
termini de 3 mesos des de aprovacid del Pla o' lgualtat,
Vettlar per tal que les possibles normatives internes de 'Empresa ~vigents o futures— no vulnerin
I'establert en el Pla d’lgualtat. ‘
Atendre i resoldre fes possibles reclamacions dels treballadors i treballadores de I'Empresa en refacié
a les matéries regulades al Pla J'lgualtat.
Preparar informes de seguiment anuals, a partir de les dades | informacions obtingudes de les eines
de seguiment i, particularment, de les fitxes de segulment de fes mesures.

Elaborar Finforme de avaluacid intermedi i final, -
3 Pt

-,
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Tanmatelx, s'assignaran les segllents funcions a qui ostentl la condicid de President/a de ta Comissid de
Seguirnent:

o Presidir, dirigir | moderar ef desenvolupament de les reunions i daels debats de fa Comissid de
Seguiment.
o Acordar la convocatoria de les sessions i fixar 'prdre det dia.

Par dltim, 5'acorden les segiients funcions atribuides a qut ostenti ta condicid de Secretari/a de la Comissid de
Seguirment: '

o Notificar las convocatdries de les reunions de la Comissid de Seguiment.

o Portar e control de "arxiu de les actes, &f qual estard a disposicld de les persones component de ta
Comissié de Seguiment, ‘

o Flaborar I'acta de cada reunid,

o Expedir certificactons dels acords arribats per ta Comissié de Seguiment.

o Rebre totes iés informacions, dades, escrits | documents dirigits | fer arribar coplia als demés
components de fa Comissid de Seguiment.

o Custodiar quants escrits | documents elabori la Comissié de Sepuiment en Faxercici de jes seves
competéncies, ‘

o CQualseval altre funcld que i sigul atribuida per la Comissid de Seguiment.

Ambdues parts acorden que els chrrecs de President/a i Sacretarifa de la Comissid Negocladora recaiguin cada
any alternativament en cada una de les reprasentacions.

Article 3.- Fitxes de seguiment de les mesures.

La Comissié de Seguiment consignard les fitxes de seguiment de les mesures, en les que es contindra la
informacio individualitzada sobre la implementacid de cada una de les mesures recollides en el Pla d'lgualtat.
Es podra mesurar amb els seglents indicadors;

o Indicadors de seguiment: S6n els que han sigut definits juntament amb el disseny de les mesures, aixf
p&f assegurar la coherénegla entre els objectius perseguits.

o Indicadors de resultat: Fan referéncia al grau d'execucid de cada mesura i del Pla d'lgualtat en el seu
eonjunt, aixi com al nomero de persones afectades per ambdds,

o Indicadors de procds: Informen, respecte de cada mesura del Pla d'lgualtat, sobre la Idoneitat | la
suficiénela dels recursos assignats, les dificuitats trobades | les solucions adoptades.

o Indicadors d’impacte: Mesuren els canvis en termes d'igualtat en I'Empresa com a ¢onseqiiéncia de
aplicacid de las mesures, '

Aguestes fitxes contindran la segtient informacia:

o Masura,
o Persona/Departament responsabie

o [ata d'implementacié

Data de seguiment

Indicadors de seguiment’

Indicadors de resultat {nivell d’execucid | motin pal qual no s'ha Iniciat o completat)
Indicadors de procés. d
indicadors d'impacte.




Aquestes fitxes seran complimentades per les persones responsables de la posada en marxa de cada mesura i

traslladades posteriprment a la Comissit de Seguiment,

Article 4.- Informe de Seguiment

La Comissit de Seguiment haurd d’elaborar informes de seguiment de cardicter anual, a partir de les dades i
informacié recopiiades a través de les eines de seguiment i, en particular, a través de jes fitxes de seguiment
de les mesyres,

En els informes de segulment es fard constar tota la informacid relativa a I implementacié de les mesures
definides en el Pla d'lgualtat per cada perlode, indicant-se les seglients dades:

o Dades generals: Inclosa la rad social, fa data del informe, 'drgan que ho realitza | el periode de
referéncia,

o Informacic dels resultats per drea d'actuacié: dades obtingudes de les fitxes de seguiment, refatius al
nivell o’execucid de les mesures, compliment de fa planificacié | consecucid d'abjectius.

o Informactd sobre ef procés d'implementactd: dades sobre I'adequacid dels recursos assignats,
dificultats en execucid | correlacld de desigualtits,

o Conclusions | propostes: valoracléd general de procds d'implementacid i propostes de madificacié de
mesures Incloses en ef Pla d’lgualtat o adopcid de les noves mesures si fos necessari,

Article 5.- Reunions

La Comissid de Seguiment, excepte acord exprés, es reunia amb carcter mensual. La convocatdria i coordinacio
de les reunions correspondri o Ja Presidéncia o bé a la Secretarla, la quat efectuard la notificacio corresponent
amb una antelacid minima de set dies naturals.

En Vescrit de la convocatdria hauran d'aparéixer els punts de I'Grde del Dia que es tractaran, aixi com adjuntar
Ia documentacid necessaria. Per a la valida constitucid de la Comissld de Seguiment a efectes de la celebracié
de reunions, deliberacions | presa d’acords, es regjuerird la preséncis de la meitat, almenys, de la representacio
de cada part.

Tanmateix en les reunions de la Comissié de Seguiment podran assistir a peticld de qualsevol component de ia
mataing, persones expertes o convidades amb veu perd sense vot.

Article 6.~ Actes

De cada reunid que es celebr, fa Comissié de Seguiment aixecard acta, que recollird necessariament
fassisténcia, {ordre del dia de la reunid, efs temes tractats, acords als que shagin arribat, els documents
prasentats i la data.

Article 7.- Aprovacié | modificacléd del Reglament

L'aprovacid del present Reglament de la Camlssic& de Seguiment del Pla o' Igualtat es fard per la majora absoluta
dels seus membres | entrara en vigor a partir de la data en que s’aprovi ta Comlssiéd de Seguiment.

Article 8.- Acords

Les parts negodiaran de bona fe, adoptant-se les dedisions d'aquesta Comlssid de Seguiment per acord conjunt
de ambdues parts, empresarial i soclal, requerint-se en qualsevol cas el vot favorabie de la majoria de cada una

de les dos representaciens.
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Article 9.- Deure de sigilli

Tots els membres integrants de la Comissio de Seguiment declaren condixer et deure de sigil-ll gue ostenten en
la seva condicié de membres. En correlacié adquirelxen un compromis ferm de no divulgar cap tipus
d'informacié confidencial de I'Empresa { en especial, a no divulgar ni compartir cap document de treball al que
tinguin accds en motiv del chreec que ostenten,
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Procediment de revisié, modificacio i aualuat_:ié

La Comissic de Seguiment es reunird amb cardcter trimestral per a fer el seguiment | avaluacié det Pla d'igualtat.

Tanmateix, qualsevol dels membres de la Comissid de Seguiment podra remetre escrit dirigit a fa mataixa
posant de manifest {a necessitat de revisid ofi madificacid parcial o total del Pla o lgualtat aqui aprovat.

Amb Yassenyalat escrit es donara inici al procediment de revisid o/ modificackd mitjancant la celebracid d'una
reunid de la Comissio de Seguiment que caldrd convocar-se ding dels seglients 15 dies | en la que s‘exposaré
detalladament els aspectes susceptibles de revisid i/o modificacid. .

Aguest mateix procediment podra ser tambeé utilitzat per instar-se la resolucld de eventuals conflictes
interpretatius o per a 1a resolucid de discrepancies entre les parts durant Pexecutiva det Pla d'lgualtat,

Per a major precisid, es detalla a continuacid els diferents procediments a seguir:

Procediment de revisié | modificacié del pla d'igualtat

Les mesures del Pla d'tgualtat podran revisar-se | modificar-se en qualsevol moment al larg de Ja seva vigéncia
amb la finalitat d'afegir, reorientar, millorar, corregie, intensificar, atenuar o ~inclis- deixar d"aplicar alguna
mesura gue contingui, en cas d’apreciar-se que la seva execucid no esth produlint els efectes esperats en relacié
als phjectivs proposats,

En tot cas el Pla d'lgualtat haurd de revisar-se quan concorrin slgunes de les seglients circumstancies:

- Quan e5 post de manifest [a seva falta d’adequacid als requisits fegals | reglamentaria o la seva
insuficidngia com a resultat de Pactuacio de la Inspecchd de Treball | de la Seguretat Social.

- Enels supbsits de fusid o transmissid de 'Empresa, aixf com en els casos d'absorcid. En aguest ditim
cas, a criteri de la Comissio de Negoclacio del Pla d’lgualtal, no essent necessari en els casos que no
o4 vegi modificat substancialment el nombre de persones treballadores de la plantila.
Davant de qualsevol incidéncla que modifiqui de manera substancial la plantifia de ¥Empresa, els seus
metodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, incloses les inaplicacions del conven col-lectiv
i les modificacions substancials de les condiclons de treball o les situacions analltzades en el diagnosi
de situacié que hagi servit de base per a Felaboracié d'aquest.

- Quan una resolucid judicial condernni a FEmpresa per discriminacid directa o indirecta per rad de sexe
& quan determini la falta d'adequacid del Pla d'igualtat als requisits legals o reglamantaris.

Quan per circumstincies degudament motivades resultl necessari, la revisid implicard Vactualitzacld del
Diagnas! Previ, alxi com de les mesures del Pla d'lgualtat, en {a mesura que sigui necessari.

Tal com es detallava anteriorment, Pinici del procediment de revisid del Pla d'lgualtat es produird als 15 dies
des que qualsevol dels membres de la Comissié de Seguiment faci arribar a fa mateixa un escrit on es detalli la
necessitat de ravisid | modificacid del contingut def Pla d'lgualtat. Caldra doncs gque dins del termini de 15 dies
la mateixa Comissld de Seguiment es reuneixi per a debatre detalladament fes eventuals revisions |
modificacions que es poguessis introduir,
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Caldrad que les parts recullin per escrit en les Actes de les reunions, tantes com necessarias es considerin, la
identificacis de la revisid proposada per una de les parts i un analisi dels motius o causes que donessin lloc a fa
mateixa, aixi com les eventuals modificacions proposades al matefx.

En cas que les parts acordin amb el vot favorable de la majoria dels membres de cada part (a revisid del Pla
d'tgualtat, 'drgan corresponent par tractar-ho serd fa Comissid Negociadera del Pla d'igualtat, per mitjs d’una
reunid extraordinaria als efectes de procoedir 2 ia modificacid de les referenclades mesures,

Els acords adoptats en ef si de la Comissié Negociadors als efectas de procedir 2 Implementar les modificacions
al Pla d'igualtat hauran de ser comunicades a la Comissio de Seguiment i a fa plantilla de FEmpresa.

Aguest mateix procediment poded ser utilitzat en cas de discrepancia entre les parts | aixd per a solucionar
eventuals conflictes interpretatius o durant Yexecutiva def Pla d'igualtat.

Procediment d’avaluacié del pla d'igualtat

La Comissio de Seguiment s'encarregara de dur a terme "avahuacid intermedia i final del Pla d'igualtat, aixi com
d'elaborar, daesprés de la mateixa, els corresponents informes d'avaluacié a partir de la informacié | les dades
recopilades en relacié a periode corresponent. A aguests efectes, es realitzaran alxl mateix gilestionaris
d’opinid | valoracid a la direccid, a 1a plantilla i @ les persones quan han participat en el disseny, la implantacic
tel seguiment del Pla d’lgualtat.

Tali com s'assenyalava anteriorment, la Comissié de Seguiment es reunird amb cardcter trimestral per a fer el
seguiment | avaluacid del Pla " lguaitat.

L'avaluacia sarticulara en torna a tres eixos d'analisi i valoracid, que permetin comparar els resultats proposats
amb els que finaiment s’han obtingut:

Avaluacié de resultats: e nivell d’execucié del Pla d'igualtat, grau de compliment dels objectius
marcals, persones beneflciaries.
Avaluacid del procés: I'adequacio dels recursos, métodes i eines utilitzades durant execucié d’accions
~les dificuitats gue s’han trobat i les selucions adoptades—.

- Avaluacid de Vimpacte: els canvis —en termes d’igualtat- gue s'han produit en Ernprasa com a resultat
de fa implantacid del PMa ¢'igualtat.

La Comissid de Seguiment constgnara les fitxes de les mesures que s"hauran anat elaborant at llarg de Pany pels
responsables designats per cada una d'elles. Aquestes contindran la informacia sobre la seva Implemantacia
gue queda recollida en et Pla d'Igualtat.

La Comissit de Seguiment haurd d'elaborar informes de seguiment de caracter anual, a partir de fes dades i
informacid recopilades a través de les eines de seguiment |, en particutar, a través de les fitxes de seguiment
de les mesures,

En els informes de seguiment es fara constar tota la informacid relativa a la implementacié de les mesures
definides en ¢l Pla d’Iguaitat per cada periode, indicant-se les seglients dades:

o Dades generals: Inclosa 13 rad social, {a data del informe, 'drgan que ho realitza i el perfode
de referéncia,




o informacid defs resultats per area d'actuacid: dades pbtingudes de les fitxes de seguiment,
refatius al nivell d"execucié de les mesures, compliment de la planificacié | consecucid
d'objectius.

o Informacio sobire el procéds d'implementacid: dades sobre Fadequacia dels recursos assignats,
dificultats en I'execucic | corretacié de desiguaitats.

o Conclusions 1 propostes: valoracid general de procés d'implementacio | propdstes de
modificacid de mesures incloses en el Pla d'lgualtat o adopcié de les noves mesures si fos
necessari.

Després de {"avaluacié s'inclourd la corresponent valoracid general del periode de referéncia sobre el
desenvaelupamant del Pla d'lgualtat | —en cas de necessitat— es definiran propostes de millora o correlacié de
possibles desviacions detectades.

e,
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